
چکیده
مقدمه: پرستاری حرفه ای استرس زا است و استرس مکرر باعث کاهش اشتیاق کاری آنان 
می شود. بنابراین شناسایی متغیرهای مرتبط با اشتیاق کاری با هدف بهبود اشتیاق کاری 

در پرستاران ضروری است.
با هدف پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران براساس جو سازمانی  هدف: پژوهش حاضر 

نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک شده و رهبری خدمتگزار انجام شد.
پژوهش  جامعه  بود.  مقطعی  نوع  از  توصیفی-تحلیلی  مطالعه  این  روش ها:  و  مواد 
پرستاران بخش های عمومی شاغل در بیمارستان های شهر ورامین در سال 1396 بودند 
که براساس فرمول کوکران 190 پرستار با روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شد. 
سازمانی  شافلی، 2008(، جو  و  )سالانوا  کاری  اشتیاق  پرسشنامه های  با کمک  داده ها 
همکاران،  و  )ایزنبرگر  ادراک شده  سازمانی  حمایت   ،)1978 کامر،  و  )سیگل  نوآورانه 
2001(، رهبری خدمتگزار )قلی پور و حضرتی، 1388(، جمع آوری شد که پایایی آنها 
با استفاده از روش آلفای کرونباخ به ترتیب 0/81، 0/77، 0/86 و 0/93 بود. برای تحلیل 
داده ها از روش های همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه به شیوه همزمان با نرم افزار 

SPSS19 استفاده شد.  

يافته ها: یافته ها نشان داد جو سازمانی نوآورانه )r=0/315(، حمایت سازمانی ادراک شده 
و  مثبت  رابطه  پرستاران  کاری  اشتیاق  با   )r=0/382( خدمتگزار  رهبری  و   )r=0/497(
معنی دار داشتند. همچنین متغیرهای پیش بین به طورمعنی داری توانستند 52/9 درصد از 
اشتیاق کاری پرستاران را پیش بینی کردند که سهم حمایت سازمانی ادراک شده بیش از 

.)p≥0/01( سایر متغیرها بود
نتیجه  گیري: در راستای یافته ها پیشنهاد می شود که مدیران پرستاری و سایر مدیران 
با بکارگیری سبک رهبری خدمتگزار همت نموده و  ایجاد جو حمایتی  بیمارستان در 
برنامه های سازمانی را در این راستا قرار دهند تا در نهایت اشتیاق کاری پرستاران افزایش 

یابد.
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حمید شفیع زاده و همکاران

فصلنامه مديريت پرستاري  سال هفتم، دوره هفتم، شماره اول، بهار 521397

 مقدمه
به  پزشکی  علوم  در  مدیریت  علم  کاربرد  گذشته  دهه  سه  در 
وضوح دیده شده است، به طوری که پیوند این دو حوزه مستحکم 
بهداشت  عرصه  در  مدیریت  علم  امروزه  است.  جدایی ناپذیر  و 
یعنی  آن  نهاد  مهمترین  و  دارد  گسترده ای  حضور  درمان  و 
بیماران  روانی  و  جسمانی  سلامت  بازگشت  در  که  بیمارستان 
نقش اساسی ایفا می کند، جایگاه خاصی دارد. همچنین اهمیت 
تأثیر خدمات پرستاران به عنوان بزرگ ترین گروه شاغل در تیم 
ارائه مراقبت های مبتنی بر سلامتی بر کسی پوشیده نیست )1(. 
امروزه سازمان ها به کارکنانی احتیاج دارند که به کار خود علاقه 
زیادی داشته و پرانرژی و مشتاق باشند. چنین افرادی جذب کار 
خود شده و تکالیف کاری خود را به بهترین شکل انجام می دهند 
است  کاری  اشتیاق  سازمان ها  توجه  مورد  مفاهیم  از  یکی   .)2(
براساس  می باشد.   مثبت نگر  روانشناسی  رویکرد  از  برگرفته  که 
کاری  فرسودگی  مقابل  نقطه  کاری  اشتیاق  مثبت نگر  رویکرد 
است. فرسودگی کاری پاسخی به استرس طولانی مدت مرتبط با 
کار است که به صورت از دست رفتن منابع، نگرش منفی نسبت 
به کار و کاهش خودکارآمدی کاری آشکار می شود)3(. اشتیاق 
کاری یک حالت ذهنی مثبت نسبت به کار است که با ویژگی های 
نیرومندی، وقف کار شدن و جذب توصیف می شود)4(. اشتیاق 
کاری دارای مولفه های شناختی، عاطفی و رفتاری است. مولفه 
شناختی به چگونگی تفکر و یا ادراک کارکنان از کار و سازمان، 
مولفه عاطفی به چگونگی احساس کارکنان و مولفه رفتاری به 
رفتارهای هدفمند در جهت تحقق اهداف سازمان اشاره دارد)5(. 
اثربخشی  و  کار  به  دلبستگی  و  انرژی  میزان  به  کاری  اشتیاق 
کاری  اشتیاق  دارای  افراد  و در صورتی که  دارد  اشاره  حرفه ای 
سختی ها  برابر  در  می کنند،  تلاش  بی وقفه  خود  کار  در  باشند 
سرعت  به  زمان  می دهند،  نشان  بیشتری  ایستادگی  و  مقاومت 
کم توجه  یا  بی توجه  اطرافش  رخدادهای  به  فرد  و  می گذرد 

می باشد )6(.
نقش عناصر و متغیرهای سازمانی در ارتقای اشتیاق کاری حائز 
اهمیت است و یکی از عوامل سازمانی مرتبط با اشتیاق کاری، 
جو سازمانی نوآورانه است )7(. جو سازمانی نوآورانه یک مجموعه 
طولانی از ادراکات خلاقانه است که به وسیله اعضای یک سازمان 
درباره مشخصات و چگونگی عملکرد سازمان بیان می شود )8(. 
اگر  این ویژگی منبع مهمی در تأمین سلامت کارکنان است و 
جو سازمانی تسهیل کننده تغییر و نوآوری باشد و رهبری خلاق 
سازمان را اداره کند، در سازمان تغییرات فوری و عمیق در نحوه 

سازمانی  جو   .)9( می شود  ایجاد  کارکنان  عملکرد  و  کار  انجام 
انگیزش برای کارکنان، بهبود روحیه  نوآورانه می تواند در ایجاد 
و  ازدیاد خلاقیت  و  افراد در تصمیم گیری ها  کارکنان، مشارکت 
نوآوری مؤثر باشد )10(. نتایج پژوهش های حاکی از رابطه مثبت 
و معنی دار بین جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق کاری می باشند. 
نتیجه  این  به  پژوهشی  ضمن  همکاران  و  صفرزاده  مثال  برای 
مثبت  رابطه  کاری  اشتیاق  و  نوآورانه  سازمانی  جو  که  رسیدند 
و خادمی  آرام  فقیه  دیگر  پژوهشی  در   .)7( داشتند  معنی دار  و 
گزارش کردند که جو سازمانی نوآورانه با اشتیاق شغلی کارکنان 

وزارت علوم رابطه مثبت و معنی دار داشت )11(.
سازمانی  حمایت  کاری،  اشتیاق  با  مرتبط  عوامل  از  یکی 
ادراک شده است )12(. حمایت سازمانی ادراک شده به معنای باور 
تلاش ها  برای  سازمان  شدن  قائل  ارزش  میزان  درباره  کارکنان 
و  رفاه  برای  میزان تلاش سازمان  و  آنان  کاری  و مشارکت های 
آسایش آنها می باشد )13(. حمایت سازمانی متأثر از سیاست هایی 
مشارکتی  موفقیت، حس  احساس  شادابی،  و  که سلامتی  است 
مثبت، بهبود عملکرد کاری و دستیابی به اهداف سازمان را ترویج 
می دهد )14(. کارکنان دارای حمایت سازمانی بالا معتقدند که 
ایفای  نگرش های مناسب در سازمان  و  رفتارها  به  توجه  با  باید 
نقش کنند تا عمل آنها در راستای منافع سازمان باشد و از این 
طریق حمایت سازمان را جبران کنند )15(. نتایج پژوهش های 
حاکی از رابطه مثبت و معنی دار بین حمایت سازمانی و اشتیاق 
ضمن  همکاران  و  نیوجوکیتینی  مثال  برای  می باشند.  کاری 
اشتیاق  و  سازمانی  که حمایت  رسیدند  نتیجه  این  به  پژوهشی 
کاری رابطه مستقیم و معنی دار داشتند )12(. در پژوهشی دیگر 
با  ادراک شده  سازمانی  حمایت  که  کرد  گزارش  مطوری  هاشم 

اشتیاق شغلی پرستاران رابطه معنی دار مثبت داشت )16(.
با اشتیاق کاری، رهبری خدمتگزار  از عوامل مرتبط  یکی دیگر 
است )17(. رهبری شامل طیف گسترده ای از انواع شیوه ها برای 
به  نیل  جهت  انسانی  سرمایه  پتانسیل های  رساندن  حداکثر  به 
اهداف سازمانی است که به موفقیت سازمان منجر می شود )18(. 
یکی  که  دارد  وجود  گوناگونی  رویکردهای  رهبری  درخصوص 
 .)19( می باشد  خدمتگزار  رهبری  جدید  نسبتا  رویکردهای  از 
رهبری خدمتگزار سبک رهبری جدید و مبتنی بر مبانی اخلاقی 
و بشردوستانه است که با هدف بهبود رهبری در سازمان بر روی 
خدمت به دیگران تاکید داشته و منافع شخصی را فدای منافع 
برخوردار  بیشتری  سلامت  و  اختیار  از  افراد  تا  می کند  دیگران 
شوند )20(. نتایج پژوهش های حاکی از رابطه مثبت و معنی دار 
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 پیش بینی کننده های اشتیاق کاری پرستاران 
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بین رهبری خدمتگزار و اشتیاق کاری می باشند. برای مثال کلرکو 
رهبری  که  رسیدند  نتیجه  این  به  پژوهشی  ضمن  همکاران  و 
داشتند  معنی دار  و  مستقیم  رابطه  شغلی  اشتیاق  و  خدمتگزار 
)17(. در پژوهشی دیگر آخربین و همکاران گزارش کردند که 
شغلی  اشتیاق  با  سازمانی  یادگیری  و  خدمتگزار  رهبری  سبک 

پرستاران رابطه مثبت و معنی دار داشتند )21(.
علوم  در  مدیریت  علم  کاربرد  اخیر  دهه های  در  سو  یک  از 
و  شده  مشاهده  پرستاری  و  مراقبت  بخش  به ویژه  پزشکی 
اهمیت تأثیر خدمات پرستاران به عنوان بزرگ ترین گروه شاغل 
دیگر  سوی  از  و   )1( نیست  پوشیده  کسی  بر  بیمارستان ها  در 
کارکنان  به  بیمارستان  سازمان  جمله  از  مختلف  سازمان های 
اشتیاق  دارای  کارکنان  به  اصطلاح  به  یا  کار خود  به  علاقه مند 
کارکنان  کاری  اشتیاق  بهبود  برای  لذا  دارند،  احتیاج  کاری 
براساس  سپس  و  شناسایی  را  آن  با  مرتبط  عوامل  باید  ابتدا 
کرد.  اجرا  و  طراحی  کاری  اشتیاق  بهبود  برای  برنامه هایی  آنها 
اندکی  همچنین درباره اشتیاق کاری در پرستاران پژوهش های 
انجام شده و یکی از نارسائی های اصلی پژوهش های قبلی عدم 
توجه به نقش همزمان متغیرهای جو سازمانی نوآورانه، حمایت 
اشتیاق  پیش بینی  در  خدمتگزار  رهبری  و  ادراک شده  سازمانی 
کاری پرستاران می باشد. هنگامی که همه این متغیرها در یک 
مدل در نظر گرفته شوند، کدامیک سهم بیشتری در پیش بینی 
اشتیاق کاری پرستاران دارند؟ بنابراین مساله اساسی این پژوهش 
این بود که آیا جو سازمانی نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک شده 
پرستاران  کاری  اشتیاق  پیش بینی  توانایی  خدمتگزار  رهبری  و 
اشتیاق  پیش بینی  پژوهش  این  کلی  هدف  نتیجه  در  دارند؟  را 
کاری براساس جو سازمانی نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک شده 

و رهبری خدمتگزار در پرستاران بود.
 مواد و روش ها

این پژوهش توصیفی-تحلیلی به صورت مقطعی انجام شد. جامعه 
بیمارستان های  در  شاغل  عمومی  بخش های  پرستاران  پژوهش 
شهر ورامین )شهید مفتح و پانزده خرداد( در سال 1396 بودند. 
حجم جامعه 304 نفر بود که براساس فرمول کوکران حجم نمونه 
170 نفر برآورد شد که در این پژوهش برای اطمینان از حجم 
انتخاب  ساده  تصادفی  نمونه گیری  روش  با  پرستار   190 نمونه 
شدند. در این روش نمونه گیری پس از تهیه لیست همه پرستاران 
نمونه  به عنوان  نفر   190 تعداد  تصادفی  اعداد  جدول  کمک  با 
داشتن حداقل  مطالعه شامل  به  ورود  معیارهای  انتخاب شدند. 
پژوهش،  در  شرکت  رضایت نامه  امضای  کارشناسی،  تحصیلات 

داشتن حداقل 10 سال سابقه کار، پرستار بخش عمومی بودن و 
عدم وقوع رخداد تنش زا مانند طلاق و مرگ نزدیکان در شش ماه 
گذشته و معیارهای خروج از مطالعه شامل داشتن اختلال های 
روانپزشکی و مصرف داروهای خاص، عدم همکاری و دستیابی 
داده ها  جمع آوری  برای  بود.  شده  تکمیل  ناقص  پرسشنامه  به 
پرستاران پرسشنامه اشتیاق کاری را درباره خود، پرسشنامه های 
درباره  را  ادراک شده  سازمانی  حمایت  و  نوآورانه  سازمانی  جو 
سازمان خود و پرسشنامه رهبری خدمتگزار را درباره سرپرستان 

خود تکمیل کردند.
پرسشنامه اشتیاق کاری: این پرسشنامه توسط سالانوا و شافلی 
مقیاس  از  استفاده  با  که  است  گویه   17 دارای  که  شد  ساخته 
شش درجه ای لیکرت )1=بسیار کم تا 6=بسیار زیاد( نمره گذاری 
می شود، لذا دامنه نمرات بین 17 تا 102 می باشد. نمره این ابزار 
به معنای  بالاتر  نمره  و  می آید  به دست  گویه ها  نمره  مجموع  با 
اشتیاق کاری بیشتر می باشد. روایی همگرا ابزار با پرسشنامه های 
روش  با  آن  پایایی  و  تایید  کاری  دلبستگی  و  کاری  خشنودی 
آلفای کرونباخ 0/89 گزارش شد )22(. همچنین هاشم مطوری 
پایایی ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/88 گزارش کرد )16(. در 

این پژوهش پایایی به روش آلفای کرونباخ 0/81 محاسبه شد.
سیگل  توسط  پرسشنامه  این  نوآورانه:  سازمانی  جو  پرسشنامه 
از  استفاده  با  که  است  گویه   24 دارای  که  شد  ساخته  کامر  و 
مقیاس پنج درجه ای لیکرت )1=کاملًا مخالف تا 6=کاملًا موافق( 
نمره گذاری می شود، لذا دامنه نمرات بین 24 تا 120 می باشد. 
نمره این ابزار با مجموع نمره گویه ها به دست می آید و نمره بالاتر 
به معنای جو سازمانی نوآورانه بیشتر می باشد. پایایی ابزار با روش 
آلفای کرونباخ 0/79 گزارش شد )23(. همچنین راسخ و مظفری 
روایی صوری و محتوایی ابزار را با نظر متخصصان تایید و پایایی 
آن را با روش آلفای کرونباخ 0/81 گزارش کردند )24(. در این 

پژوهش پایایی به روش آلفای کرونباخ 0/77 محاسبه شد.
توسط  پرسشنامه  این  ادراک شده:  سازمانی  حمایت  پرسشنامه 
با  که  است  گویه   8 دارای  که  شد  ساخته  همکاران  و  ایزنبرگر 
تا  مخالفم  )1=کاملًا  لیکرت  درجه ای  هفت  مقیاس  از  استفاده 
 8 بین  نمرات  دامنه  لذا  می شود،  نمره گذاری  موافقم(  7=کاملًا 
به دست  نمره گویه ها  با مجموع  ابزار  این  نمره  تا 56 می باشد. 
می آید و نمره بالاتر به معنای حمایت سازمانی ادراک شده بیشتر 
با  آن  پایایی  و  تایید  ابزار  محتوایی  و  صوری  روایی  می باشد. 
شناور  همچنین   .)25( شد  گزارش   0/84 کرونباخ  آلفای  روش 
با روش آلفای کرونباخ 0/89 گزارش  ابزار را  پایایی  و همکاران 
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کردند )26(. در این پژوهش پایایی به روش آلفای کرونباخ 0/86 
محاسبه شد.

و  قلی پور  توسط  پرسشنامه  این  خدمتگزار:  رهبری  پرسشنامه 
از  استفاده  با  دارای 28 گویه است که  حضرتی ساخته شد که 
زیاد(  5=خیلی  تا  کم  )1=خیلی  لیکرت  درجه ای  پنج  مقیاس 
نمره گذاری می شود، لذا دامنه نمرات بین 28 تا 140 می باشد. 
نمره این ابزار با مجموع نمره گویه ها به دست می آید و نمره بالاتر 
به معنای رهبری خدمتگزار بیشتر می باشد. روایی محتوایی ابزار 
تایید و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ 0/94 گزارش شد )27(. 
صادقی و همکاران پایایی ابزار را با روش آلفای کرونباخ بر روی 
پرستاران 0/95 گزارش کردند )28(. در این پژوهش پایایی به 

روش آلفای کرونباخ 0/93 محاسبه شد.
دریافت  از  پس  که  بود  صورت  این  به  پژوهش  اجرای  روند 
واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه  از  پژوهشی  و  اخلاقی  مجوزهای 
گرمسار و هماهنگی لازم با مسؤولین بیمارستان ها اجازه پژوهش 
و همکاری با پژوهشگر گرفته شد. سپس به بیمارستان ها مراجعه 
و لیست پرستاران تهیه و پس از نمونه گیری از پرستاران منتخب 
خواسته شد تا رضایت نامه شرکت آگاهانه در پژوهش را تکمیل 
و به پرسشنامه ها پاسخ دهند. قبل از تکمیل کردن پرسشنامه ها 
و  نام  ذکر  بدون  پرسشنامه ها  نهایت  در  و  بیان  اخلاقی  نکات 

نام خانوادگی توسط آنان تکمیل شد.
ملاحضات اخلاقی شامل شرکت آگاهانه در پژوهش، رعایت اصل 
رازداری، داشتن اختیار در تکمیل کردن یا نکردن پرسشنامه ها، 
محرمانه ماندن اطلاعات شخصی و تحلیل داده ها به صورت کلی 
حاضر  پژوهش  در  همچنین  شد.  بیان  آزمودنی ها  برای  که  بود 
رعایت نکات اخلاقی توسط دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار 
با کد 9672315581 تایید شد. داده ها در دو سطح توصیفی و 
استنباطی با کمک نرم افزار SPSS19 در سطح معنی داری 0/01 
تحلیل شدند. در سطح توصیفی از شاخص هاي گرایش مرکزي و 
پراکندگي براي توصیف توزیع متغیرها و در سطح استنباطی از 
ضریب همبستگي پیرسون برای بررسی رابطه بین متغیرها و از 
رگرسیون چندگانه با مدل همزمان برای پیش بینی اشتیاق کاری 

پرستاران استفاده شد.
 يافته  ها

 42/86±3/95 سنی  میانگین  با  پرستار   190 شرکت کنندگان 
جمعیت شناختی  ویژگی های  جدول)1(  در  که  بودند  سال 

جنسیت، سابقه کار، تحصیلات و تأهل آنها ارائه شده است.
براساس  پرستاران  جمعیت شناختی  ویژگی های  جدول)1(  در 

جنسیت، سابقه کار، تحصیلات و تأهل آنها قابل مشاهده است. 
معیار،  انحراف  میانگین،  توصیفی  شاخص های  جدول)2(  در 
کمترین مقدار و بیشترین مقدار متغیرهای جو سازمانی نوآورانه، 
حمایت سازمانی ادراک شده، رهبری خدمتگزار و اشتیاق کاری 
روش  با  داده ها  تحلیل  از  پیش  است.  مشاهده  قابل  پرستاران 
آنها  پیش فرض های  چندگانه،  رگرسیون  و  پیرسون  همبستگی 
بررسی شد. نتایج آزمون کولموگروف-اسمیرنوف برای هیچ یک از 
متغیرها معنی دار نبود، لذا فرض نرمال بودن تایید شد. همچنین 
دامنه  در  پیش بین  متغیرهای  برای  واریانس  تورم  عامل  مقدار 
بنابراین  داشت،  زیادی  فاصله   10 از  که  بود  تا 1/438   1/000
دوربین  مقدار  آن  بر  علاوه  شد.  رد  چندگانه  هم خطی  فرض 

جدول)1(: ويژگی های جمعیت شناختی پرستاران براساس جنسیت، 

سابقه کار تحصیلات و تأهل

جدول)2(: میانگین، انحراف معیار، کمترين مقدار و بیشترين مقدار 

متغیرهای پژوهش

 ويژگی های 
درصدفراوانیطبقاتجمعیت شناختی

جنسیت
3417/90مرد
15682/10زن

سابقه کار
)سال(

11-152211/58
16-205931/05
21-256735/26
26-304222/11

وضعیت تأهل
18396/32متأهل
73/68مجرد

تحصیلات
17893/68کارشناسی

126/32کارشناسی ارشد

متغیرهای 
پژوهش

میانگین
انحراف 

معیار
کمترين 

مقدار
بیشترين 

مقدار

جو سازمانی 
46/82010/53129115نوآورانه

حمایت سازمانی 
34/4596/2181756ادراک شده

68/16512/62335128رهبری خدمتگزار
52/4379/3172499اشتیاق کاری
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واتسون برابر 2/234 بود که از 0 و 4 فاصله زیادی داشت، بنابراین 
بنابراین پیش فرض های  نیز رد شد.  فرض همبستگی پسماندها 
نتایج  جدول)3(  در  دارد.  وجود  چندگانه  رگرسیون  از  استفاده 
نوآورانه،  سازمانی  جو  رابطه  بررسی  برای  پیرسون  همبستگی 
حمایت سازمانی ادراک شده و رهبری خدمتگزار با اشتیاق کاری 

پرستاران ارائه شده است.
نوآورانه )r=0/315(، حمایت  نتایج جدول 3 جو سازمانی  طبق 
 )r=0/382( و رهبری خدمتگزار )r=0/497( سازمانی ادراک شده
 .)P≥0/01( با اشتیاق کاری پرستاران رابطه مثبت و معنی دار دارند
برای  همزمان  مدل  با  چندگانه  رگرسیون  نتایج  جدول)4(  در 
مشخص کردن توانایی پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران براساس 
رهبری  و  ادراک شده  سازمانی  حمایت  نوآورانه،  سازمانی  جو 

خدمتگزار ارائه شده است.
نوآورانه،  سازمانی  جو  همبستگی  میزان  جدول)4(  نتایج  طبق 
اشتیاق  با  خدمتگزار  رهبری  و  ادراک شده  سازمانی  حمایت 
کاری پرستاران 0/728 است و این سه متغیر به طورمعنی داری 
را  پرستاران  کاری  اشتیاق  تغییرات  از  درصد   52/9 توانستند 
پیش بینی کنند )R2=0/529،P ≥0/001(. همچنین در این مدل 
 ،)β=0/517 ،P  ≥0/001( ادراک شده  سازمانی  به ترتیب حمایت 
رهبری خدمتگزار )β=0/461 ،P ≥0/001( و جو سازمانی نوآورانه 
)β=0/394 ،P ≥0/001( نقش بیشتر و مستقیم و معنی داری در 

پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران دارند.
 بحث

هدف این پژوهش پیش بینی اشتیاق کاری براساس جو سازمانی 
در  خدمتگزار  رهبری  و  ادراک شده  سازمانی  حمایت  نوآورانه، 
پرستاران بود. نتایج پژوهش حاضر نشان داد جو سازمانی نوآورانه 
که  داشتند  معنی دار  و  مثبت  رابطه  پرستاران  کاری  اشتیاق  با 
این نتیجه با نتایج پژوهش های صفرزاده و همکاران )7( و فقیه 
آرام و خادمی )11( همسو بود. برای مثال صفرزاده و همکاران 
و  نوآورانه  سازمانی  جو  رسیدند  نتیجه  این  به  پژوهشی  ضمن 
اشتیاق کاری رابطه مثبت و معنی دار داشتند )7(. در پژوهشی 
نوآورانه  سازمانی  جو  کردند  گزارش  خادمی  و  آرام  فقیه  دیگر 
معنی دار  و  مثبت  رابطه  علوم  وزارت  کارکنان  شغلی  اشتیاق  با 
داشت )11(. در تبیین این یافته بر مبنای نظر هسو و فان )29( 
می توان گفت یکی از عوامل مؤثر در اشتیاق کاری ایجاد جوی 
پویا و حامی رفتارهای خلاقانه می باشد که نیاز روانی فرد را ارضاء 
کرده و می تواند فرد را به خودشکوفایی که عامل فطری بشری 
است پیش براند. در نتیجه سازمان هایی که دارای جو و فضای 
خلاقانه و نوآورانه هستند در پیشبرد اهداف خود موفق تر هستند 
و کارکنان از بودن در چنین سازمان هایی بیشتر لذت می برند و 
علاوه بر آن به نقش و اهمیت خود در تصمیم گیری های سازمان 
اشتیاق  بهبود  باعث  می توانند  عوامل  این  همه  که  می برند  پی 

جدول)4(: نتايج تحلیل رگرسیون چندگانه با مدل همزمان برای پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران 

جدول)3(: نتايج ضرايب همبستگي جو سازمانی نوآورانه، حمايت 

سازمانی ادراک شده و رهبری خدمتگزار با اشتیاق کاری پرستاران

معنی داریBetaمعنی داریdfتغییرRR2Fمتغیرهای پیش بین

جو سازمانی نوآورانه
0/7280/52934/2673

1860/001
0/3940/001

0/5170/001حمایت سازمانی ادراک شده
0/4610/001رهبری خدمتگزار

معنی داریاشتیاق کاریمتغیرهای پیش بین/متغیر ملاک

0/001**0/315جو سازمانی نوآورانه
0/001**0/497حمایت سازمانی ادراک شده

0/001**0/382رهبری خدمتگزار

**P ≥0/01
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کاری شوند.
همچنین نتایج نشان داد حمایت سازمانی ادراک شده با اشتیاق 
کاری پرستاران رابطه مثبت و معنی دار داشتند که این نتیجه با 
نتایج پژوهش های نیوجوکیتینی و همکاران )12(، هاشم مطوری 
مثال  برای  بود.  همسو   )30( استینگهامبر  و  کیسنس  و   )16(
رسیدند  نتیجه  این  به  پژوهشی  استینگهامبر ضمن  و  کیسنس 
بین حمایت سازمانی ادراک شده و اشتیاق کاری کارکنان رابطه 
مستقیم و معنی دار وجود داشت )28(. در پژوهشی دیگر هاشم 
اشتیاق  با  ادراک شده  مطوری گزارش کرد که حمایت سازمانی 
تبیین  در   .)16( داشت  مثبت  معنی دار  رابطه  پرستاران  شغلی 
این یافته بر مبنای نظر آلن و همکاران )31( می توان گفت طبق 
نظریه حمایت سازمانی ادراک شده کارکنان میزان توانایی سازمان 
را در پاداش دادن به تلاش های کاری و برآورده کردن نیازهای 
به  این خصوص  ارزیابی می کنند و در  اجتماعی - عاطفی خود 
چقدر  که  است  این  باور  این  محتوی  می رسند.  کلی  باور  یک 
و  می دهد  بها  آنها  مطلوب  تلاش های  و  مشارکت ها  به  سازمان 
نگران و متوجه رفاه و آسایش آنان می باشد. همچنین براساس 
عمل  سازمانی  یا  فرد  که  هنگامی  متقابل  مبادله  هنجار  نظریه 
مطلوبی به نفع دیگر انجام دهد، فرد دوم ملزم می شود تا به این 
مبادله ای  رابطه  به  کارکنان  بنابراین  دهد.  پاسخ  مطلوب  رفتار 
خود با سازمان می پردازند و در صورتی که سازمان از آنها حمایت 
به عمل آورد، با نگرش و رفتارهای کاری مثبت تری در سازمان 
به صورت  سازمان  و  کارکنان  بین  مبادلات  این  و  کار می کنند 
پیوسته و متقابل وجود دارد. در نتیجه با افزایش حمایت سازمانی 

ادراک شده میزان اشتیاق کاری کارکنان افزایش می یابد.
دیگر نتایج نشان داد رهبری خدمتگزار با اشتیاق کاری پرستاران 
رابطه مثبت و معنی دار داشتند که این نتیجه با نتایج پژوهش های 
کلرکو و همکاران )17(، آخربین و همکاران )21(، کلین )32( 
و کردی و ناستی زایی )33( همسو بود. برای مثال کلین ضمن 
اشتیاق  با  خدمتگزار  رهبری  که  رسید  نتیجه  این  به  پژوهشی 
کاری کارکنان رابطه معنی دار مستقیم داشت )32(. در پژوهشی 
رهبری  سبک  که  کردند  گزارش  ناستی زایی  و  کردی  دیگر 
خدمتگزار با اشتیاق شغلی معلمان رابطه مثبت و معنی دار داشت 
)33(. در تبیین این یافته بر مبنای نظر طهماسبی و همکاران 
)34( می توان گفت که کار کردن در کنار یک رهبر خدمتگزاری 
که نیازها و خواسته های کارکنان را مقدم بر منافع خود و سازمان 
می داند موجب شکل گیری احساس مثبت در آنها در رابطه با کار 
می شود. چون کارکنان احساس می کنند که گوش شنوایی برای 

شیندن حرف ها آنها و ابراز کردن خود دارند. روحیه خدمتگزاری 
سازمان  در  صمیمانه  جوی  تشویق  و  ایجاد  موجب  رهبران  در 
و  انگیزه  با  همراه  و  مشتاقانه  به طور  کارکنان  بنابراین  می شود. 
می کنند.  درگیر  خود  کار  در  را  خود  و  کرده  کار  قوی  تمایل 
همچنین افراد دارای سبک رهبری خدمتگزار صادقانه زیردستان 
خود را در اطلاعات شریک می کنند تا اطمینان حاصل کنند که 
در اخذ تصمیمات، منافع آنان در نظر گرفته شده است. در این 
به خود  را  سازمان  رهبری  اعتماد  کارکنان  که  هنگامی  شرایط 
درک کنند، دارای نگاه مثبت تری به سازمان و کار خود می شوند 

و با علاقه و اشتیاق بیشتری کار می کنند.
نوآورانه،  سازمانی  جو  متغیرهای  داد  نشان  نتایج  آن  بر  علاوه 
حمایت سازمانی ادراک شده و رهبری خدمتگزار توانایی پیش بینی 
معنی دار اشتیاق کاری پرستاران را داشتند. به عبارت دیگر در 
یک مدلی که جو سازمانی نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک شده 
و رهبری خدمتگزار برای پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران وارد 
معادله شوند، توانایی پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران را دارند 
و در این پیش بینی به ترتیب حمایت سازمانی ادراک شده، رهبری 
نتایج  داشتند.  بیشتری  نقش  نوآورانه  و جو سازمانی  خدمتگزار 
این پژوهش در زمینه توانمند بودن جو سازمانی نوآورانه با نتایج 
پژوهش فقیه آرام و خادمی )11(، در زمینه توانمند بودن حمایت 
سازمانی ادراک شده با نتایج پژوهش های کیسنس و استینگهامبر 
)30( و فقیه آرام و خادمی )11( و در زمینه توانمند بودن رهبری 
خدمتگزار با نتایج پژوهش های کلرکو و همکاران )17(، آخربین و 
همکاران )21( و کردی و ناستی زایی )33( همسو بود. برای مثال 
فقیه آرام و خادمی ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند حمایت 
سازمانی و جو سازمانی نوآورانه توانستند 51 درصد از واریانس 
پژوهشی  در   .)11( کنند  پیش بینی  را  کارکنان  شغلی  اشتیاق 
دیگر کلرکو و همکاران گزارش کردند رهبری خدمتگزار توانایی 
پیش بینی اشتیاق کاری را داشت )17(. همچنین کردی و ناستی 
رهبری  سبک  که  رسیدند  نتیجه  این  به  پژوهشی  ضمن  زایی 
اشتیاق  معنی دار  پیش بینی  توانایی  آن  مولفه های  و  خدمتگزار 
سازمانی  جو  بودن  توانمند  تبیین  در   .)33( داشت  را  شغلی 
در  خدمتگزار  رهبری  و  ادراک شده  سازمانی  حمایت  نوآورانه، 
پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران می توان گفت در صورتی که 
با رهبری خلاق کار کنند و سازمان و  افراد در سازمانی خلاق 
رهبر خلاق آها را در تصمیم گیری های سازمان شریک کنند و به 
خلاقیت آنها بها دهند )افراد دارای جو سازمانی نوآورانه(، افرادی 
آنان  کاری  مشارکت های  و  تلاش ها  برای  سازمان  معتقدند  که 
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ارزش زیادی قائل است و به دنبال رفاه و آسایش کارکنان می باشد 
)افراد دارای حمایت سازمانی ادراک شده( و افرادی که رهبران خود 
منافع  رهبران  که  می کنند  لمس  و  می بییند  خود  خدمتگزار  را 
کارکنان را به منافع خود و سازمان ترجیح می دهند )افراد دارای 
رهبر خدمتگزار( در زندگی کاری خود اضطراب و استرس کمتری 
دارند، معتقدند که در هنگام مواجهه با چالش ها و مشکلات کاری و 
حتی خانوادگی به تنهایی و یا با کمک سازمان بر آنها فائق می آیند 
که این عوامل ابتدا باعث افزایش رضایت شغلی و در نهایت باعث 
افزایش اشتیاق کاری می شوند. همچنین متغیرهای جو سازمانی 
نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک شده و رهبری خدمتگزار با بسیاری 
از شاخص های مثبت مانند شادکامی، امید، تاب آوری و غیره رابطه 
مثبت دارند. بنابراین هنگامی که چنین شاخص هایی با هم برای 
در  کاری  اشتیاق  مثل  مثبت  روانشناختی  متغیر  یک  پیش بینی 
بنابر  داشت.  خواهند  را  آن  پیش بینی  توانایی  شوند،  گرفته  نظر 
مطالب ارائه شده جو سازمانی نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک شده 
کاری  اشتیاق  معنی دار  پیش بینی  توانایی  خدمتگزار  رهبری  و 

پرستاران را دارند.
 نتیجه  گیري

سازمانی  حمایت  نوآورانه،  سازمانی  جو  که  داد  نشان  نتایج 
ادراک شده و رهبری خدمتگزار با اشتیاق کاری پرستاران رابطه 
همزمان  به طور  مذکور  متغیرهای  و  داشتند  معنی دار  و  مثبت 
پیش بینی  را  پرستاران  کاری  اشتیاق  تغییرات   52/9 توانستند 
کنند که سهم حمایت سازمانی ادراک شده بیش از سایر متغیرها 
بود. پس آنچه در پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران نقش عمده ای 
ایفا می کند در درجه نخست باور فرد در مورد میزان اهمیت قائل 
شدن سازمان برای تلاش ها و مشارکت های کاری کارکنان و تلاش 
سازمان برای بهبود رفاه و آسایش کارکنان خود می باشد. بنابراین 
سازمانی  حمایت  نوآورانه،  سازمانی  جو  اهمیت  از  حاکی  نتایج 
کاری  اشتیاق  پیش بینی  در  خدمتگزار  رهبری  و  ادراک شده 
براساس  دست اندرکاران  و  برنامه ریزان  نتیجه  در  بود.  پرستاران 

نتایج این پژوهش و پژوهش های مشابه اقدام به طراحی برنامه های 
مناسب با هدف بهبود اشتیاق کاری پرستاران کنند. 

با  لازم  هماهنگی های  و  همکاری ها  دلیل  به  پژوهش  این  در 
محدودیت خاصی مواجه نشدیم، اما از محدودیت های رایج می توان 
به محدود شدن جامعه پژوهش به پرستاران بیمارستان های شهر 
نتایج  تعمیم  در  محدودیت  این  به  توجه  با  کرد.  اشاره  ورامین 
از  کرد.  احتیاط  باید  شهرها  سایر  پرستاران  به  پژوهش  این 
محدودیت های دیگر می توان به تعداد زیاد گویه های پرسشنامه ها 
و استفاده از ابزارهای خودگزارش دهی برای جمع آوری داده ها بود. 
تکمیل کردن تعداد زیادی گویه برای پرستاران با توجه به شرایط 
را  پاسخ هایی  ابزارهای خودگزارش ده معمولا  و  بود  کاری دشوار 
باشد.  باید درست  فکر می کنند  دیگران  جمع آوری می کنند که 
افراد در تکمیل کردن این ابزارها ممکن است خویشتن نگری کافی 
نداشته باشند و مسؤولانه به گویه ها پاسخ ندهند که این امر تا 
حدودی دقت نتایج را کاهش می دهد. در نتیجه پیشنهاد می شود 
برنامه ریزی های کلان  و  برای تصمیم گیری  آتی  در پژوهش های 
تکمیل  استفاده شود. همچنین  بزرگ تر  پژوهشی  جامعه های  از 
زیاد  گویه ها  تعداد  که  وقتی  مختلف،  زمان  دو  در  پرسشنامه ها 
می باشد و استفاده از مصاحبه های ساختاریافته و نیمه ساختاریافته 
می باشند.  مناسبی  پیشنهادهای  نظر  به  داده ها  برای جمع آوری 
سایر  پرستاران  در  پژوهش  این  می شود  پیشنهاد  آنها  بر  علاوه 
شهرها و یا بر روی سرپرستاران بیمارستان ها انجام شود و یا از 
آنجایی که تفاوت های جنسیتی در اکثر ویژگی های روانشناختی 
وجود دارد می توان پرستاران مرد و زن را به ویژه از لحاظ اشتیاق 

کاری با هم مقایسه کرد.
 تشکر و قدرانی

پژوهشگران از مسؤولان بیمارستان های شهر ورامین و پرستاران 
شرکت کننده در پژوهش تشکر و قدردانی می کنند. در این پژوهش 
رعایت نکات اخلاقی توسط دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار با 
کد 9672315581 تایید شد و هیچ تعارض منافعی وجود ندارد.
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Predicting nurses' work engagement  based on innovative 
organizational climate, perceived organizational 

support and servant leadership

Introduction: Nursing is a stressful profession and repeated 
stress reduces their work engagement. Therefore, identification of  
variables related to work engagement is necessary to improve 
quality of nurses' work .  
Aim: This study aimed to predicting nurses' engagement based on 
innovative organizational climate, perceived organizational support 
and servant leadership.
Material & Methods: This study was a descriptive-analytical and 
cross sectional study. The research population were public sector 
nurses who working in the hospitals of the Varamin city in 2017. 
They were selected randomly that by Cochran formula (n=190)  
estimated. Data were collected by questionnaires of work engage-
ment (Salanova & Schaufeli, 2008), innovative organizational cli-
mate (Cigel & Kaumer, 1978), perceived organizational support 
(Eisenberger & et al, 2001) and servant leadership (Gholipour & 
Hazrati, 2009), that their reliabilities by Cronbach's alpha were 0/81, 
0/77, 0/86 & 0/93. Data were analyzed by Pearson correlation and 
multiple regression with enter model methods and with SPSS-19 
software.
Results: The results showed innovative organizational climate 
(r=0/315), perceived organizational support (r=0/497) and servant 
leadership (r=0/382) had a positive and significant relationship with 
work engagement of nurses. Also the predicted variables significant-
ly could predict 52/9 percent of variance of nurses' work engagement 
that the share of perceived organizational support was higher than 
other variables (p≥0/01).
Conclusion: In order to findings, it is suggested that all nurse 
managers and also other health care administrator make supportive 
atmosphere by applying servant leadership. If  programs planned 
in regard to  these objectives  would be improved nurses' work 
engagement. 
Key words: innovative organizational climate, nurses, perceived 
organizational support, servant leadership, work engagement,
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